Sygn. akt V P 21/14

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 27 paZdziernika 2014 .
Sad Okregowy w Kielcach

V Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie:
Przewodniczacy: SSO Ryszard Sadlik
Lawnicy: Maria Elzbieta Sulko
Anna Zagninska
Protokolant: st. sekr. sagdowy Edyta Boszczyk

po rozpoznaniu w dniu 24 pazdziernika 2014 r.

sprawy z powodztwa H. C.

przeciwko I. Spélce z.0.0. w likwidacji w K.

o zado$cuczynienie w zwigzku ze stosowaniem mobbingu
I. oddala powédztwo;

II. nie obcigza H. C. kosztami procesu;

1. przyznaje od Skarbu Panstwa Sqd Okregowy w Kielcach na rzecz adwokat K. R. kwote 2.700 zl
(dwa tysiqce siedemset zlotych) powiekszong o stawke podatku od towaroéow i ustug przewidziang
dla tego rodzaju czynnosci.

Sygn. akt V P 21/14

UZASADNIENIE

W pozwie z dnia 22 stycznia 2014 roku wniesionym przeciwko (...) Sp. z o.0. w likwidacji w K. ostatecznie

sprecyzowanym w pi$mie z dnia 3 czerwca 2014 roku powddka H. C. domagala sie zasadzenia na podstawie art. 943 §
31 4 kodeksu pracy kwoty 80.000 zl tytulem zado$cuczynienia za wywolanie rozstroju zdrowia w wyniku stosowania
mobbingu.

W uzasadnieniu pozwu podniosla, iz z chwila ubruttowienia wynagrodzen za prace w jej przypadku zastosowano
ubruttowienie w dodatku funkcyjnym w zwigzku z zajmowana funkcja brygadzisty a nie w placy zasadniczej. Po
likwidacji w dniu 30 listopada 2011 roku (...) i przeniesieniu na Oddzial Produkgcji (...) na stanowisko montazysty
przeston okiennych zlikwidowano dodatek funkcyjny. Gdy wniosla w tej sprawie odwolanie do dyrekcji pozwanej



spolki zostala odsunieta od produkcji, pozbawiona premii oraz zorganizowano jej miejsce pracy, tak aby miata
utrudniony kontakt z innymi pracownikami. Ponadto powodka wskazala, iz pracujac na wydziale rynien zajmowala
stanowisko brygadzistki wraz z W. D., jednakze mimo takiego samego zakresu obowigzkéw dokladano jej coraz to
nowe zadania w konsekwencji, czego nie bytla w stanie polaczy¢ i wykona¢ wszelkich obowigzkow, ktore zostaly
nan nalozone tak, iz cze$¢ zadan musial wykonywaé po godzinach pracy w domu. Nadto powbddka wskazal, iz
podczas pracy u pozwanego nieustannie byla karana zabraniem premii, ublizaniem oraz straszono ja i ponizano przy
innych. W okresie wypowiedzenie umowy o prace, gdy inni pracownicy zostali w tym czasie zwolnieni ze §$wiadczenia
pracy powddce zlecono sprzatanie pomieszczen. Powddka podniosla, iz wielokrotne ponizanie i oSmieszanie oraz
towarzyszacy temu stres spowodowaly zmiany w jej stanie zdrowia. Zdiagnozowano u niej zaburzenia depresyjno -
lekowe, drazliwo$é, leki, niepokdj, bezsennos$é, trudnos$ci w koncentracji, zniechecenie. Od 2009 roku leczy siew (...),
uczeszczala na terapie indywidualng u psychologa oraz przyjmuje leki przepisane przez lekarzy psychiatrow.

Pozwana spo6tka wniosla o oddalenie zarzutu, ze wobec powddki w okresie jej zatrudnienia stosowano mobbing,
a nadto oddalenie w caloSci roszczenia o zasadzenia kwoty 80.000 zl, jako nieznajdujacego uzasadnienia w
okolicznoS$ciach faktycznych i prawnych sprawy oraz zasadzenie kosztéw procesu i kosztow zastepstwa procesowego
wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu pozwu zakwestionowano okoliczno$ci faktyczne podniesione przez
powddke zaprzeczajgc, aby wobec powodki stosowany byl mobbing. Ponadto wskazano, iz przy tak duzym
zatrudnieniu (okolo 600 0s6b) i uplywie wielu lat nie jest mozliwe odtworzenie ani potwierdzenie samego faktu
zaistnienia i przebiegu pojedynczych incydentéow na ktéore powolywala sie powodka, a ktére maja $wiadczy¢ o
stosowaniu wobec niej mobbingu. Podniesiono, iz w tresci uzasadnienia pozwu brak jest choc¢by przyblizonych
dat ich zaistnienia i czestotliwoSci wystepowania tego rodzaju zjawisk. Ponadto powddka nie przedstawila zadnych
dowodo6w na jej wieloletnie ponizanie i o§mieszanie oraz towarzyszacy temu stres a takze nie uprawdopodobnila, ze
zdiagnozowane u niej zaburzenia depresyjno- lekowe maja jakikolwiek bezpoéredni zwigzek z zarzucanym pozwanej
spOlce mobbingiem.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

H. C. byla zatrudniona w (...) Sp. z 0.0. w K. od 17 pazdziernika 1996 roku do 31 stycznia 2014 roku. Spétka zajmowata
sie produkcji i montazem okien. W okresie zatrudnienia wykonywala prace na stanowisku: od 17 pazdziernika 1996
roku do 2 lutego 1997 roku —montazysty zaluzji w (...) (...), od 3 lutego 1997 roku do 31 grudnia 1998 roku na
stanowisku brygadzisty, od 1 stycznia 1999 roku do 31 marca 2008 roku na stanowisku montazysty zaluzji w Oddziale
Produkcji Zaluzji (...) oraz w (...) (...), od 1 kwietnia 2008 roku do 30 listopada 2011 roku montazysty rynien
zaluzyjnych w (...) (...), od 1 grudnia 2011 roku do 31 stycznia 2014 roku montazysty przeston okiennych w Oddziale
Produkgcji (...) w K. na ul. (...).

Od 1 stycznia 1999 roku moca zarzadzenia Prezesa Zarzadu Nr 16/98 z dnia 9 grudnia 1998 roku wprowadzono w
pozwanej spotce nowy Regulamin wynagradzania pracownikow, ktéry likwidowal stanowisko brygadzisty i wyplacany
z tego tytulu dodatek funkeyjny, natomiast zostal wprowadzony dodatek za nadzoér z tytulu pelienia dodatkowych
obowiazkow w zakresie nadzoru.

W zwiagzku z powyzszym, tak jak i innym pracownikom pozwanej spolki, pozostajacym w podobnej sytuacji -
zaproponowano powodce zmiane warunkow zatrudnienia i wynagrodzenia w drodze porozumienia stron, proponujac
stanowisko montazysty zaluzji z wynagrodzeniem zasadniczym 840 zt (brutto 1.033,00 z1), wg I kat. zaszeregowania.
Warunki te powodka przyjela i wyrazila pisemng zgode na zmiane warunkéw zatrudnienia i wynagradzania.
Wynagrodzenie powodki przed opisanymi wyzej zmianami wynosilo kwote 1.030,00 zl z tytulu wynagrodzenia
zasadniczego wraz z dodatkiem funkcyjnym w kwocie 70,00 zl, co lacznie stanowilo kwote 1.100,00 zl, a po
ubruttowieniu -1.353,00 zl.

Jednocze$nie, réwniez za jej zgoda, przyznano H. C. dodatek za nadzoér w kwocie 465 zt brutto. Wowczas
wynagrodzenie zasadnicze powodki po ubruttowieniu wyniosto kwote 1.033,00 zl wraz z dodatkiem za nadzér w



wysokosci 465,00 zl, co lgcznie stanowilo kwote 1.498,00 zl. Zatem laczne wynagrodzenie powo6dki po dniu 1 stycznia
1999 roku wzroslo o 145 zl miesiecznie (1.498,00 — 1.353,00 = 145,00).

W kolejnych latach powddka otrzymywala podwyzki wynagrodzenia w nastepujacych datach: 1) od 1 maja 1999 roku
wzrost dodatku za nadzor z kwoty 465 zt na kwote 565 zl,

2) od 1 stycznia 2004 roku wzrost wynagrodzenia zasadniczego z 1.033,00 zt na 1.133,00 zl, 3) od 1 lipca 2004 roku
wzrost wynagrodzenia zasadniczego z 1.133,00 zl na 1.283,00 zl, 4) od 1 maja 2006 roku wzrost wynagrodzenia
zasadniczego z 1.283,00 zl na 1.400,00 zl, 5) od | kwietnia 2008 roku wzrost wynagrodzenia zasadniczego z 1.400,00
zl na 1.650,00 zl, 6) od I stycznia 2014 roku wzrost wynagrodzenia zasadniczego z 1.650,00 zl na 1.680,00 zl. W dniu
30 listopada 2011 roku w zwigzku z zlikwidowaniem Oddzial Produkeji Zaluzji, w ktérym zatrudniona byla powédka,
pracownicy tego Oddziatu zostali zwolnieni w drodze wypowiedzenia przez pracodawce w trybie art. 30 § 2 pkt 2 kp,
w zwiagzku z art. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegélnych fasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

Redukcja zatrudnienia nie objela powodki ze wzgledu na pelniona wowczas funkeje spolecznego inspektora pracy i
zwigzang z tym ochrong stosunku pracy. Funkcje spotecznego inspektora pracy powddka pelnila od 9 stycznia 2002
roku do 6 stycznia 2013 roku.

Powddke przeniesiono, w drodze porozumienia stron, poczawszy od dnia 1 grudnia 2011 roku do pracy w Oddziale
Produkcji (...) zlokalizowanym w K. na ul. (...) i zatrudniono na stanowisku montazysty przeslon okiennych.
Jednoczes$nie, w zwiazku z zaprzestaniem sprawowania nadzoru nad pracownikami, powddka utracila prawo
do dodatku za nadzoér. Przydzielono jej obowiazki kontrolera jakoéci, jednakze z tego tytulu nie otrzymywala
dodatkowego wynagrodzenia.

Regulamin wynagradzania pracownikéw pozwanej Spo6iki nie przewiduje wyplat premii. Pracownikom wykonujacym
powierzone obowiazki z nalezyta staranno$cia mogly by¢ natomiast przyznawane przez Prezesa Zarzadu nagrody na
podstawie wnioskow kierownikéw poszezegolnych jednostek organizacyjnych.

W okresie od 1grudnia 2011 roku do 31 stycznia 2014 roku, powddka otrzymywala regularnie nagrody, za wyjatkiem
marca 2012 roku, kiedy zaden z pracownikéw pozwanej spo6lki nie otrzymal nagrody z uwagi na stabe wyniki finansowe
uzyskiwane z dzialalnoéci handlowej i produkeyjnej przedsiebiorstwa.

W przypadku pracy w godzinach nadliczbowych powodce wyplacano z tego tytulu wynagrodzenie wraz z naleznym
dodatkiem, np. maj, sierpien i wrzesienn 2013 roku.

Po podjeciu uchwaly N. Z. W. pozwanej spolki i postawieniu jej w stan likwidacji, w okresie od pazdziernika 2013
roku do stycznia 2014 roku w wyniku zwolniei grupowych rozwiazano umowe o prace z 77 osobami. Sposrdd tych
osOb, w okresie wypowiedzenia, zaledwie 4 pracownikoéw zostalo zwolnionych z obowiazku $wiadczenia pracy na

rzecz spolki, a nadto cze$é¢ z nich najpierw zostala w trybie art. 167" Kodeksu pracy skierowana na zalegly urlop
wypoczynkowy. Natomiast wszyscy pozostali pracownicy pozwanej Spotki, w wyniku indywidualnych rozmoéw, tez
zostali zobligowani do wykorzystania w okresie wypowiedzenia, w miare mozliwoS$ci znacznej czesci przystugujacego
im urlopu wypoczynkowego, o ile pozwalaly na to obowiazki stuzbowe.

W okresie, gdy powddka sprawowala funkcje brygadzistki w pozwanej spdlce zdarzalo sie, ze kierownik produkeji G.
W. krzyczal na powddke, jak rowniez w ten sposodb zwracal sie rowniez do pozostalych pracownikoéw wymagajac od
nich zwiekszenia ilo$ci produkcji.

Dyrektor pozwanej spolki (...) oraz jej prezes zarzadu R. L. zwracali sie do powddki podniesionym glosem na terenie
hali produkcyjnej oraz w pomieszczeniu biura odnosnie spraw zwiazanych bezposrednio z zakresem prowadzonej
produkcji w szczegdlnosSci zapewnienia wlasciwej ciaglosci pracy a takze utrzymania wlaéciwego porzadku na hali



produkcyjnej. Zdarzaly sie sytuacje, ze widywano powddke zdenerwowana, roztrzesiong zwlaszceza, gdy wychodzila z
pomieszczen biurowych kierownictwa spolki.

W 2011 roku po podejmowanych przez nig prébach domagania sie przywrocenia dodatku za nadzér zostala ona
skierowana do pracy w wydzielonym osobnym pomieszczeniu, gdzie zajmowala sie rozkladaniem wzornikow.
Jednakze sytuacja taka nie trwala dlugo, bowiem w zwiazku z kolejnymi zwolnieniami pracownikéw i brakiem
pracownikdw powoddce zlecono szkolenie kolejnych pracownikéw z lakierni, ktérzy zastepowali pracownikow
dotychczas pracujacych bezposrednio przy produkcji.

Pozwana spoélka pismem z dnia 23 pazdziernika 2013 roku rozwigzala stosunek pracy z powddka w drodze
wypowiedzenia w trybie art. 30 § 2 pkt 2 kp, w zwiazku z art. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczegblnych
fasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. Nr 9o,
poz. 844 ze zm.)

Powyzszy stan faktyczny ustalono w oparciu o: zeznania §wiadkéw S. D. (1), B. Z., M. Z., cze$ciowo zeznania powodki
H. C., akta osobowe z okresu zatrudnienia w (...) Sp. z 0.0. w likwidacji w K..

Sad zwazyl, co nastepuje
Powodztwo nie zasluguje na uwzglednienie.

Powodka wystapila z zadaniem zasadzenia zado$c¢uczynienia z tytulu rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem.
Zatem kwestia wymagajaca ustalenia bylo przede wszystkim to, czy wobec powddki byt stosowany mobbing.

Definicje mobbingu zawiera art. 94> § 2 kodeksu pracy wedlug ktérego mobbing oznacza dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnoSci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspdlpracownikow.

Istotne jest takze, ze ustalenie mobbingu opierac sie musi na obiektywnych kryteriach, a nie jedynie na subiektywnych
odczuciach powddki. Jak wypowiadal sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 listopada 2008 roku, sygn. akt II PK

88/08, (OSNP 2010 nr 9 - 10, poz. 114), przepis art. 94° § 2 kodeksu pracy odnosi sie do uzewnetrznionych aktéow
(zachowan), ktére musza obiektywnie zaistnie¢, aby powigzane z subiektywnymi odczuciami pracownika zlozyly sie na
zjawisko mobbingu. Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter
mobbingu, nie sg wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywisScie on wystepuje. Ocena, czy nastapito
nekanie i zastraszanie pracownika, czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, oémieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespolu wspoélpracownikow,
opieraé sie musi zatem na obiektywnych kryteriach. Kryteria te za§ wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci,
prowadzacego do wlaéciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spolecznych. Jesli zatem pracownik
postrzega okre$lone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywne;j
oceny tych przejawow zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznoSci faktycznych.

W uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 roku sygn. akt III PK 2/09, gdzie stwierdzono nadto,
ze niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowac
przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika - tak, jak mialo to miejsce w niniejszej sprawie.

Jak wskazal natomiast Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku z dnia 4 lipca 2013 roku, sygn. akt III APa 12/13 ocena,
czy nastgpilo nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do
zanizonej oceny jego przydatno$ci zawodowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji, badZz wyeliminowania z zespotu
wspolpracownikow, musi opiera¢ sie na obiektywnych kryteriach. Jednakze jak stwierdzil Sad Apelacyjny w Gdansku
w wyroku z dnia 31 grudnia 2009 roku, sygn. akt III APa 24/09, publik. LEX nr 736947, ocena, czy w konkretnej
sytuacji naruszenie takie rzeczywiscie nastapilo, nie moze by¢ dokonywana wedlug miary indywidualnej wrazliwo$ci



(ocena subiektywna) zainteresowanego, ta bowiem moze by¢ szczegdlnie duza ze wzgledu na cechy osobowe (np.
szczego6lna drazliwos$é i przewrazliwienie).

Warto takze podkreslié, ze to na powddce spoczywal ciezar dowodu wykazania, ze pracodawca (lub jego pracownicy)
stosowal wobec niej mobbing. Zgodnie z art. 6 KC spoczywal na niej ciezar udowodnienia wszystkich przestanek winy
deliktowej: winy i bezprawno$ci dzialan pozwanego pracodawcy, wyrzadzenia tymi dzialaniami rozstroju zdrowia oraz
normalnego zwigzku przyczynowego pomiedzy bezprawnymi i zawinionymi dzialaniami pracodawcy a powstaniem
rozstyroju. Obcigza powodke takze obowiazek udowodnienia wszystkich okoliczno$ci dotyczacych stosowania wobec
niej mobbingu (wyrok Sadu Najwyzszego z 6 grudnia 2005 roku, sygn. akt III PK 94/05, OSNP 2006, Nr 21—22, poz.
317). Sad Najwyzszy m.in. w wyroku z dnia 5 pazdziernika 2007 roku, sygn. akt I PK 31/07, stwierdzil, ze ustawowe
przestanki mobbingu musza by¢ spelnione lgcznie, a takze - wedlug ogélnych regut dowodowych (art. 6 k.c.) - winny
by¢ wykazane przez pracownika, ktory z tego faktu wywodzi skutki prawne. Na pracowniku tez spoczywa ciezar
udowodnienia, ze wynikiem nekania (mobbingu) byl rozstrdj zdrowia.

Powodka nie wykazala jednak, zdaniem Sadu, tych okoliczno$ci.

Analizujac zgromadzony material dowodowy, na ktéry skladaja sie przede wszystkim zeznania Swiadkéw i powddki.
Sad uznal, ze brak jest dowodow potwierdzajacych stosowanie wobec powddki H. C. mobbingu. W istocie poza

zeznaniami powddki, brak jest obiektywnych dowodéw $wiadczacych o okolicznoéciach wymienionych w art. 943 § 2
kodeksu pracy, Sad uznat przy tym, iz zeznania powddki nie zastugujace na wiare w czesci w jakiej twierdzila, iz byla o
wszystko obwiniana i ze upatrzono sobie w jej osobie kozla ofiarnego. Wskaza¢ nalezy, iz powddka jest zainteresowana
wynikiem procesu za$ z przedmiotowym pozwem wystapila dopiero w momencie wypowiedzenie jej umowy o prace.
Ponadto zauwazy¢ nalezy, iz powodka legitymowala sie stosunkowo dlugim stazem pracy w pozwanej spolce (17
lat, 3 miesiace i 15 dni), a przy tym zajmowata odpowiedzialne stanowiska zwigzane z nadzorem i kontrolg jakoSci
produkcji. Nawet zaistnienia pojedynczych incydentéw, na ktére powotuje sie powodka, a ktore majg Swiadezy¢ o
stosowaniu wobec niej mobbingu nie oznacza, iz doszlo do zaistnienia w calym tym okresie do zachowan polegajacych
na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu. Dzialania, zachowania cechujace mobbing z natury rzeczy
zachodza, gdy podobne sytuacje powtarzaja sie wielokrotnie, systematycznie i przez dtuzszy okres czasu. W tej sytuacji
niezasadnym byloby przyjecie, ze sytuacja powodki rysowala sie w tak dramatyczny sposob, jak to przedstawiala w
swych zeznaniach.

Ocena uporczywosci i dlugotrwaloSci oddzialywania na pracownika ma charakter zindywidualizowany i musi by¢
odnoszona do kazdego konkretnego przypadku, wymaga rozwazenia, ze okres ten byl na tyle dlugi, iz mogl
spowodowac u pracownika-obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej - skutki w postaci zanizonej oceny przydatnos$ci
zawodowej, ponizenia lub oSmieszenia pracownika, odizolowania go od wspoélpracownikoéw lub wyeliminowania go
z zespotu wspolpracownikow.

Zwrbcié nalezy uwage, iz powddka we wniesionym pozwie przejawoéw mobbingu upatrywala w dzialaniach pozwanej
spolki przede wszystkim w sferze wynagrodzenia za prace i powierzenia jej nowych dodatkowych obowigzkéw i
czynnoéci, ktorych nie byla ona w stanie wykonaé i co wigzalo sie z koniecznos$ciag wykonywania pracy w domu. Dopiero
na rozprawie wskazala na przejawy rzekomego jej ponizania i o§mieszania jakie mieli stosowaé wobec niej przetozeni,
tj. kierownik produkcji G. W., dyrektor pozwanej spoélki (...) oraz jej prezes zarzadu R. L..

W pozwanej spolce powodka byla zatrudniona od 17 pazdziernika 1996 roku do 31 stycznia 2014 roku. W tym czasie
wykonywala prace na stanowisku: od 17 pazdziernika 1996 roku do 2 lutego 1997 roku —montazysty zaluzji w (...) (...),
od 3 lutego 1997 roku do 31 grudnia 1998 roku na stanowisku brygadzisty, od 1 stycznia 1999 roku do 31 marca 2008
roku na stanowisku montazysty zaluzji w Oddziale Produkcji Zaluzji (...) oraz w Oddziale Produkeji Zaluzji (...), od 1
kwietnia 2008 roku do 30 listopada 2011 roku montazysty rynien zaluzyjnych w (...) (...), od 1 grudnia 2011 roku do
31 stycznia 2014 roku montazysty przeston okiennych w Oddziale Produkgji (...) w K. na ul. (...). Stanowisko powo6dki
ulegalo wiec czestym zmianom.



Od 1 stycznia 1999 roku zlikwidowano stanowisko brygadzisty oraz wyplacany powddce z tego tytulu dodatek
funkeyjny, natomiast zostal wprowadzony dodatek za nadzor z tytutu pelnienia dodatkowych obowigzkéw w zakresie
nadzoru nad grupami pracownikow lub kontroli jako$ci proceséw technologicznych. Przyznany powodce dodatek za
nadzoér wyniost kwote 465 zlotych brutto. W dniu 30 listopada 2011 roku w zwiazku ze zlikwidowaniem (...), w ktéorym
zatrudniona byla powo6dka, pracownicy tego Oddziatu zostali zwolnieni w drodze wypowiedzenia przez pracodawce w
trybie art. 30 § 2 pkt 2 Kodeksu pracy, w zwiazku z art. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczeg6lnych fasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Redukcja zatrudnienia nie
objela jednakze powddki ze wzgledu na pelniona wowczas funkcje spolecznego inspektora pracy i ochrona stosunku
pracy z pelnieniem tej funkcji zwiazang. W tym miejscu wskazaé nalezy, iz funkcje spolecznego inspektora pracy
powodka pelnila od 9 stycznia 2002 roku do 6 stycznia 2013 roku. Powddke przeniesiono, w drodze porozumienia
stron, poczawszy od dnia | grudnia 2011 roku do pracy w Oddziale Produkgji (...) zlokalizowanym w K. na ul. (...) i
zatrudniono na stanowisku montazysty przeston okiennych. Jednoczeénie, w zwigzku z zaprzestaniem sprawowania
nadzoru nad pracownikami, powodka utracita prawo do dodatku za nadzoér. Przydzielono jej wowczas obowigzki
kontrolera jakoSci, jednakze z tego tytulu nie otrzymywata dodatkowego wynagrodzenia.

Powyzsze wskazuje, iz powddka z racji dlugoletniego stazu pracy w pozwanej spdlce (17 lat, 3 miesigce i 15 dni),
jak réwniez z racji zajmowanych stanowisk posiadala szczegblna pozycje. Wskaza¢ bowiem nalezy, iz powddka
nie zajmowala stanowiska typowo produkcyjnego, lecz przez znaczna wiekszo$¢ swojego zatrudnienia sprawowala
funkcje brygadzistki za$ po zlikwidowaniu stanowiska w dalszym ciggu sprawowala funkcje nadzorcze oraz gléwnego
kontrolera jako$ci a dodatkowo takze funkcje spolecznego inspektora pracy. Zajmowanie takich stanowisk i pelnienie
funkcji musialo sila rzeczy wigzaé sie z bezposrednimi kontaktami z kierownictwem spolki, tj. kierownikiem produkcji
G. W., dyrektorem pozwanej spolki (...) oraz jej prezesem zarzadu R. L..

Na sposéb postepowania przelozonych wobec powddki mial wplyw charakter i specyfika prowadzonej produkcji
zwigzanej z produkcja i montazem okien bedacej przedmiotem dzialalnoéci pozwanej spolki. Spotka posiadala
zaklad produkcyjny w D. oraz w K. przy ul. (...), gdzie mieScila sie réowniez siedziba spolki. Koniecznoéc
zapewnienia prawidlowego przebiegu procesu produkcyjnego wymagaly szczegdlnego nadzoru i postepowania ze
strony kierownictwa spo6lki w stosunku do podleglego personelu, w tym nakladaly na osoby sprawujacych funkcje
brygadzisty czy tez kontrolera jakosci produkcji szczegblnych wymagania i oczekiwania ze strony kierownictwa
spotki. Odbiciem tego byly rozmowy prowadzone z powddka zaré6wno na terenie hali produkeyjnej, jak i w
biurze kierownictwa spolki, ktére nierzadko mialy charakter pretensji i rozliczania z powierzonych powo6dce zadan
produkcyjnych.

Dlatego tez na co zwrdécili uwage $wiadkowie w pozwanej spolce zdarzaly sie, sytuacje, ze kierownik produkcji G.
W. krzyczal na powddke odnoénie wymagan zwiazanych z zapewnieniem wlasciwej iloéci produkcji. Jednakze jak
zeznal $wiadek S. D. (2) G. W. czasami krzyczal na pracownikow w tym i na powddke, ale w ten sposob zwracal sie do
wszystkich pracownikéw wymagajac od nich zwiekszenia iloci produkgji.

Ponadto $wiadkowie S. D. (1), B. Z. oraz M. Z. potwierdzili, iz dyrektor pozwanej spolki (...) oraz jej prezes zarzadu R.
L. podniesionym glosem, zwracali sie do pow6dki odno$nie spraw zwigzanych bezposérednio z zakresem prowadzonej
produkcji i zapewnienia wlaSciwej ciagloéci pracy a takze utrzymania wlasciwego porzadku na hali produkeyjnej
(obwinienie powodki o pojawienie sie grzyba na $cianie, sugerowania obciazenia powddki kosztami usterek w
przypadku kontroli Sanepidu). Wedlug $wiadkow zdarzaly sie sytuacje, ze widywano powddke zdenerwowana,
roztrzesiona, gdy wychodzila z pomieszczen biura kierownictwa spétki.

W ocenie Sadu granica, ktorej przekroczenie powoduje, ze kontrolowanie przez przelozonych ilosci i jakoSci pracy
moze by¢ uznane za mobbing, w niniejszym przypadku nie zostala przekroczona. Fakt, iz przelozeni zwracali
uwage powodce podniesionym glosem, wynikal z charakteru prowadzonej produkeji oraz obowiazkéw nalozonych
na powodke jako brygadzistki i kontrolera jakosci i byt zwigzany z wykonaniem powierzonych jej zadan. Niemniej
jednak, takie zachowanie przelozonych w szczego6lnoéci kierownika produkeji nie mozna bylo oceni¢ w kategoriach
zachowania umy$lnego, podejmowanego z zamiarem szkodzenia czy nekania powo6dki. Zwracanie sie do pracownika



nerwowym tonem, podniesionym glosem, niewatpliwie nie sprzyja tworzeniu dobrej atmosfery w miejscu pracy.
Jednak mobbing to co$ wiecej niz tylko zla atmosfera w pracy, okazjonalne niesprawiedliwe traktowanie czy nawet
zlo§liwa plotka. Wypowiedzi przelozonego, czy to kierowane do powddki na hali produkeyjnej czy tez w biurze
mialy charakter merytoryczny, odnoszacy sie do sposobu wykonywania przez nia pracy. Zauwazy¢ bowiem nalezy, iz
przelozeni zachowywali sie emocjonalnie i rozmawiali podniesionym glosem takze z innymi pracownikami. Zaden z
nich nie odczuwal jednak, aby taki sposéb wyrazania my$li czy nawet formulowania polecent stuzbowych skierowany
byl przeciwko nim i miat na celu ich obrazenie czy ponizenie.

Niewatpliwie zakres obowiazkéow powodki przyczynial sie do wystepowania sytuacji stresowych i sprzyjajacych
konfliktom. Pracodawcy oraz przelozonym przystuguje prawo do oceny pracy wykonywanej przez zatrudnione osoby,
tym bardziej, gdy zajmuja, tak jak powoédka odpowiedzialne stanowiska w zakresie sprawowania nadzoru i kontroli
jakosci pracy podleglych pracownikow. Nie mozna méwié o mobbingu, gdy jest ona krytyczna, jezeli przelozony nie ma
na celu ponizenia pracownika, ale jedynie zapewnienie realizacji planu czy prawidlowej organizacji pracy. (por. wyrok
Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 5 pazdziernika 2006 roku w sprawie III APa 40/06, publik. LEX nr 214286).

Uwzgledniajac powyzsze Sad doszed}! do przekonania, iz wszelkie, nawet wyrazone przez przelozonych powodki w
sposob emocjonalny, przejawy krytyki, ktore odbierala ona jako wymierzony w siebie atak, mialy w istocie na celu
zapewnienie prawidlowej organizacji pracy tak istotnej dla prawidlowego funkcjonowania zakladu produkcyjnego
oraz terminowego wywigzywania sie z zawartych kontaktow.

Pracodawca ma bowiem prawo korzystac z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania w szczegolnos$ci
z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez zatrudnione osoby. Jednakze w zakresie
swoich dyrektywalnych uprawnien pracodawca, powinien jednak powstrzymacé sie od zachowan, ktére moga naruszac
godnos$¢ podwladnego.

Wobec powyzszego zasadne jest przyjecie, ze zachowanie kierownika produkcji G. W., jakkolwiek moglo byé
postrzegane jako niekulturalne, to miescilo sie w zakresie przystugujacych mu uprawnien kierowniczych i nadzorczych
nad wykonywaniem pracy przez podlegtych mu pracownikéw i nie stanowilo mobbingu. Podobnie nalezy ocenié
zachowanie dyrektor pozwanej spolki (...) oraz jej prezes zarzadu R. L..

Przy ocenie zachowan pracodawcy noszacych - wedlug twierdzen pracownika-powodki - znamiona mobbingu nie
mozna wszak abstrahowac od reakcji pracownika, bedacego jakoby ofiara tych dzialan. Innymi slowy, jezeli pracownik
twierdzi, ze dany pracodawca poddat go mobbingowi lub, iz naruszal jego dobra osobiste, a jednocze$nie z materialu
dowodowego sprawy wynika, ze u tego samego pracodawcy pracownik 6w kontynuowal zatrudnienie (tak, jak to mialo
miejsce w przedmiotowej sprawie), majac mozliwo$¢ znalezienia na rynku pracy innego zatrudnienia, to taka sytuacja
stawia pod duzym znakiem zapytania i poddaje w watpliwo$¢ wiarygodnosé twierdzen pracownika dotyczacych tego,
jak bardzo czul sie on zastraszany, ponizany, o§mieszany itp. Przyjmujac wzorzec ofiary rozsadnej, nalezaloby bowiem
od takiego pracownika oczekiwac, iz rozwiaze stosunek pracy laczacy go z mobberem - pracodawca stosujacym
wzgledem niego mobbing lub tez naruszajacym jego dobra osobiste.

Sad w mniejszej sprawie podzielil w tej kwestii stanowisko wyrazone przez Sad Apelacyjny w Poznaniu w wyroku z dnia
22 wrze$nia 2005 roku sygn. akt III APa 60/05, publik. LEX nr 215691, zgodnie, z ktérym dla uznania okre$lonego

zachowania za mobbing (art. 94% § 2 kodeksu pracy) wymagane jest stwierdzenie, iz pracownik byt obiektem
oddzialywania, ktore wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkow okreslonych w

art. 94° § 2 kodeksu pracy. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej,
co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika. Podobne
stanowisko w tym wzgledzie zajmuje doktryna prawa (patrz M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka,

M. Zieleniecki, Kodeks pracy z komentarzem, Fundacja Gospodarcza, 2004, wyd. IV, do art. 943).

Tymczasem w niniejszej sprawie H. C. utrzymujac, iz byla ofiara mobbingu - nie rozwigzala umowy o prace laczacej
ja z pozwang spo6lka, lecz nadal kontynuowala zatrudnienie. To dopiero pracodawca pismem z dnia 23 pazdziernika



2013 roku rozwigzal stosunek pracy z powodka w drodze wypowiedzenia w trybie art. 30 § 2 pkt 2 kp, w zwiazku z art.
1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych fasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow(Dz. U. Nt 90 poz. 844 ze zm.)

Powyzsza okoliczno$¢ podwaza stanowisko H. C., zgodnie z ktérym byt ofiarg mobbingu, poniewaz gdyby faktycznie
mial miejsce mobbing w stosunku do powodki, to z pewnoécig sama rozwigzalaby stosunek pracy z pozwang spotka

(np. w trybie okreslonym przepisem art. 55 § 1' kodeksu pracy), a nie czekalaby, az pracodawca rozwiaze z nia stosunek
pracy.

W zwigzku z zlikwidowaniem Oddziat Produkcji Zaluzji, w ktérym zatrudniona byla pow6dka powédke przeniesiono,
w drodze porozumienia stron, poczawszy od dnia 1 grudnia 2011 roku do pracy w Oddziale Produkeji (...)
zlokalizowanym w K. na ul. (...) i zatrudniono na stanowisku montazysty przeston okiennych. Jednocze$nie, w
zwigzku z zaprzestaniem sprawowania nadzoru nad pracownikami, powodka utracila prawo do dodatku za nadzor.
Przydzielono jej obowiazki kontrolera jakosci, jednakze z tego tytulu nie otrzymywala dodatkowego wynagrodzenia.
Powddka podnosila, iz po podejmowanych przez nig probach domagania sie przywrocenia dodatku za nadzér
zostala ona skierowana do pracy w wydzielonym osobnym pomieszczeniu, gdzie zajmowala sie rozkladaniem
wzornikéw. Odnoszac sie do kwestii izolacji pracownika w grupie wspoélpracownikow stwierdzi¢ nalezy, iz nie
stanowi ona autonomicznej cechy mobbingu. Tylko izolacja w grupie pracowniczej bedaca nastepstwem dzialan

polegajacych na negatywnych zachowaniach objetych dyspozycja art. 94% kodeksu pracy (nekanie, zastraszanie,
ponizanie, oSmieszanie) uzasadnia przyjecie istnienia mobbing. Tak wiec zaistniala w przedmiotowej sprawie
zmiana zajmowanego wowczas przez powodke stanowiska nie moze by¢ jednak traktowana jako przejaw umyslnego
i podejmowanego z zamiarem szkodzenia powddce izolowania jej w wsrdd zalogi i w koncu doprowadzenie
do wyeliminowania z jego skladu. Przyzna¢ bowiem nalezy, iz stan taki trwal stosunkowo krotko i dotyczyl
koncowego okresu zatrudnienia, a ponadto w zwigzku z kolejnymi zwolnieniami pracownikéw i brakiem pracownikéw
przeniesiono powodke zlecajac jej szkolenie kolejnych pracownikéw z lakierni, ktoérzy zastepowali pracownikéow
dotychczas pracujacych przy produkcji. Stwierdzié nalezy, iz z twierdzen powo6dki wynikalo jednoznacznie, ze w zaden
sposéb ona sama nie odczuwala negatywnego zachowania innych wspolpracownikéw wobec jej osoby z powodu
okreslonego zachowania pracodawcy. Tym samym, powyzsze twierdzenie powodki eliminuje juz jeden z elementéow
definicji mobbingu, tj. cel dzialania mobbingowego polegajacy na odizolowaniu pracownika od wspolpracownikow
lub wyeliminowaniu go z zespolu pracownikow.

Trudng do zaakceptowania jest taka sytuacja w ktorej pracodawca (pozwana spolka) z jednej strony powierzalaby
powddce sprawowanie odpowiedzialnych funkcji nadzorczych brygadzistki oraz glownego kontrolera jakosSci, a
zarazem w tym samych czasie w sposdb systematyczny i dlugotrwaly podejmowalaby w stosunku do H. C. dzialania
polegaja na nekaniu i zastraszaniu zmierzajac w ten sposob do jej ponizenia lub o§mieszenia.

Jak wyzej wskazano, obiektywna ocena wyeksponowanych przez Sad dzialan pozwanej sp6lki nie daje rzeczowych
podstaw do stwierdzenia, aby powddka poddawana byla w ten spos6b mobbingowi, a tym samym okoliczno$é, ze
z uwagi na swoja indywidualng wrazliwo$¢ postrzegala te zachowania jako stresujace, nie moze doprowadzi¢ do
uznania, ze mobbing mial rzeczywiScie miejsce.

Majac powyzsze na uwadze Sad uznal, ze z materialu dowodowego zgromadzonego w toku postepowania wynika, ze
brak jest podstaw do przyjecia, aby w stosunku do powddki byl stosowany mobbing.

Przyjmujac za$, ze wobec powodki nie byl stosowany mobbing, Sad oddalil wniosek dowodowy pelnomocnika powddki
o dopuszczenie dowodu z opinii bieglego psychiatry i psychologa uznajac, ze brak jest potrzeby do przeprowadzania
postepowania dowodowego na okolicznos$é, czy powddka doznala krzywdy wskutek rozstroju zdrowia. Stanowisko
to potwierdza takze orzecznictwo sadowe, w ktéorym wskazywano, ze skoro brak jest podstaw do uznania, ze
pracownik byt obiektem zachowan o charakterze mobbingu ze strony pracodawcy to sluszne jest oddalenie wniosku
o dopuszczenie dowodu z opinii bieglego lekarza dla ustalenia, czy istnieje zwigzek przyczynowy miedzy stanem



zdrowia pracownika a sugerowanym przez niego negatywnym zachowaniem pracodawcy (wyrok Sadu Apelacyjnego
w Katowicach z 20 pazdziernika 2006 roku, sygn. akt I APa 39/06).

O kosztach procesu w pkt. IT wyroku Sad orzekl na podstawie art. 102 kpc, albowiem uwzgledniajac trudng sytuacje
materialng powodki, ktéra obecnie jest osoba bezrobotng uznal za zasadne odstgpi¢ od obciazenia jej kosztami
procesu. Nadto, Sad w pkt. III wyroku przyznal od Skarbu Panstwa Sadu Okregowego w Kielcach na rzecz adwokata
K. R. ustanowionego z urzedu pelnomocnika powo6dki wynagrodzenie w kwocie 2.700 zt wynikajace z § 6 pkt 6 w zw.
z § 12 ust. 1 pkt. 2 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z 28 wrze$nia 2002 roku w sprawie oplat za czynnosci
adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (tj. Dz.U.
z 2013 roku, poz. 461) tytulem kosztéw nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu, a kwote ta podwyzszyt o
stawke podatku od towaréow i ustug przewidziang dla tego rodzaju czynnoéci.



